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ビジネスパーソンが目指すととが好ましいと考えられている項目に関しては、従来の研究では複数
の資質が取り上げられている。果たしてリーダーとしての評価が高い人物は、全ての資質を均等に強
く備えているのだろうか。あるいは、そこには何らかの傾向が見られるのだろうか。
本論ではビジネスの現場で望ましいとされるリーダーの資質をどれほど学生の被験者自身が持ち合
わせているのかを質問し、そのデータを用いて因子分析を行った。その結果、全ての項目において高
い得点を得る被験者は見られなかった。その一方で、「他者に配慮したいJ、「道徳観念に納得するJ、
という周囲との社会的関係を示す項目か、「職場が居心地よいか」、「共同作業が上手くいくか」、とい
う個人的満足感を示す項目のどちらか一方にのみ強い関心を示していた。
ビジネスパーソンのモチベーションを考える際に、周囲との社会的関係と個人的満足を区別するこ
とは重要である。なぜ、なら、このような区別を行うことにより、ビジネスにおけるリーダーシップと
は、明らかにマネジメントとは別の役割を担うべきものであることが明確に見えてくるからである。
Abstract 
Prior researches have addressed many qualities as desirable goals that businesspeople should aspire 
to. Do good business leaders then have al of the田 qualitiesin equal strength? Or are there some kinds 
of tendencies? 
This paper asks student subjects how far they think they have those qualities deemed desirable for 
front-line business leaders， and uses the data for factor analysis. The results indicate that there are no 
subjects who show a strong tendency to select al items. However， there is a tendency for some 
subjects to select items indicating social relations with those around them， such as“wanting to 
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consider others" and“keep in line with the social moral code." In contrast. other subjects select items 
indicating personal satisfaction. such as可heatmosphere of the workplace" and “the ability to work 
well together with others." 
It is important to distinguish between social relations and personal satisfaction when considering the 
motivation of businesspeople. Therefore， the difference between the role of leadership and 
management becomes clear 
キーワード:倫理的行動、学生の意識、アンケート調査
Keywords: ethical behavior. students' attitudes， questionnaire studies 
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多くの企業組織では、他人と異なる意見を率先して表明するべきであるとされている CKanter，
2003)。それは、ビジネスの現場では、多様性がキーワードとなっていることにも現れている。ビジネ
スにおけるマネジメントの心得として重視すべきものは、多様性を促すよとだというのが、多くの研
究者の見解となっている (Amabile.& Khaire. 2008)。しかしながら、このように多様性を重視してい
るはずのビジネスの現場において、企業倫理に関する問題を起こし、つまずく企業もある。企業とい
う組織の中で、ビジネスパーソン自身の業務に関して倫理的な観点から嬬聞を感じない、あるいは感
じたとしてもそれを表現できないビジネスパーソンが増加していることが原因のーっとして考えられ
る。現在のビジネス環境において、倫理綱領の策定は当たり前になっているが、効果があまり見られ
ない場合もある。その様な場令には、ビジネス倫理に関する方針とその実践の議離に問題があるとい
える (Andrews，1989)。とのような問題に直面している企業は、社内で自由に考え、自由に発言する
という環境があまり好ましい状況になく、誰もが承知していることを、誰もが知らぬ振りをしている
とも言える。
これは心理学的用語では多元的無知といわれる状況であり、このような状況に陥った企業を再生す
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るためには、精神面での再生が必要だと考えられている (Kanter，2003)。疲弊した企業で見られる現
象の一つには、学習性無力感と呼ばれるものがある。それはピジ、ネスパーソンの多くが「たとえ自分
が何かをしたとしても、会社の将来を変えることは無理だ」と感じるような状況であり、このような
状況を放置しておくことにより、職場全体がますます消極的になっていく傾向を示すことになる。し
かしながらこのような状況に置かれているビジネスパーソン一人一人は、自分は理にかなった選択を
下しているつもりだと考えている。当事者は問題を解決するために行動しているつもりだが、客観的
にみるとそうではないという状況が、職場の中で繰り返し見受けられることがある。ピジ、ネスパーソ
ンは、このような状況の中で、あるときには当事者として問題を解決するために行動しているつもり
でも、実はそうではないという状況を知らず知らずのうちに体験する。別の時にはこのような状況を
客観的に見られる立場に置かれ、他のビジネスパーソンが問題を解決するために行動しているつもり
だが、実際はそうではないという状況を見るという経験をすることがある。当事者本人の意識に反し
て問題解決につながらない経験を重ねていくうちに、一つの職場、あるいはそれを越えたさらに広範
囲の企業システム全体の中に、無力感が蔓延する構造が出来上がっていくのだという。「自分は変化
の震源地からは遠いところにおり、自分の運命を決めるのは自分ではない」というビジネスパーソン
一人ひとりの感覚が、職場全体の無力さと力不足を引き起こしていくとされる。このような下降する
流れを変革するには、ビジネスパーソンのエンパワーメントを改めて推し進めることが必要だと考え
られている。
その際参考になるのが、他社での成功事例である。人材育成への投資として、具体的に、どのよう
なことを実現できたら現状を変えられるのだろうか。このような状況に陥った組織あるいは企業にお
いて変革を行うためには、リーダーによるフォロースルーとフィードパックにより、一人ひとりのピ
ジネスパーソンを活気づけ行動を起こす気にさせるべきだという提案が一般的である (Charan，
2001)。つまり、ピジ、ネスパーソンの有するエネルギーを、見て見ぬふりという消極的なもの、あるい
は行動を起こすが、行動を起こす目的が問題解決を目指しておらず、行動しているというととを周囲
にアピーjレすることだけを目指しているという形だけのもから転換させ、自らが参加し行動し、状況
を変革し、問題を解決するために前進するという建設的な方向へ向かわせることが鍵となるのである
(Heifetz， & Linsky， 2002)。それでは、ピジネスパーソンのモチペ}ションを上げるには、具体的にピ
ジネスパーソンがどのような目標を目指したら良いのだろうか。ビジネスパーソンの目指すべき目標
について論じる際には、個々のビジネスパーソンは、会社がどこに向かっているのか、自分たちは何
に集中すべきなのかについて知りたがっていると考えられている (Kaplan，2007)。その結果、ピジネ
スパーソンのモチベーションが高まれば、企業の業績は向上するというのが一般通念である (Nohria，
Groysberg， & Lee， 2008)。
現在の傾向として、個人的な快感、満足、利益につながる動機から人間行動について理論的に研究
する学問である経済学に、学生の関心が集まっている。このように学生の関心に偏りが生じる理由と
して、現在の学生には自己の利益を実現するには他者の利益を押しのける方が簡単だと考えられてい
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るからだとされている (Andrews.198θ)。個々の学生がこのような考え方を持つようになった結果と
して、実業界を目指す若者の聞で、道徳をおざなりにする傾向が広まりつつあるという (Gardner.
2007)。確かに、企業で働く人の中には2つのモチベーションがあり、一つは企業人のプライドゆえに
生じる金銭的利益の追求という動機であり、もう一つは、プライドそのものが動機となると考えられ
ている (Andrews.1989)。これら二つの動機のうち、どちらの動機をより強めることが、結果として
企業にとりより良い効果をもたらすのだろうか。
ビジネスパーソンが目指すことが好ましいと考えられている項目に関しては、様々な研究で取り上
げられており、その項目は多岐に渡る。例えば仕事への愛着、従業員満足度、コミットメント (Nohria.
Groysberg. & Lee. 2008)。あるいは、自己の利益、周囲への配慮、企業の価値観との調和、上司と部下
の関係、同僚との関係、目標、経営陣のスタイル (Andrews，1989)。または、相互依存、チーム全体
の調和もある (Hil.2007)。マイナスのものとしては、秘密主義、非難、孤立、回避、消極性、無力感
がある (Kanter.20ω)。成功したリーダーについて分析した研究結果に従えば、多様な資質が一人の
リーダーに求められるように見える。果たしてリーダーとしての評価が高い人物は、全ての資質を均
等に強く備えているのだろうか。あるいは、成功したリーダーが備えている素質には、何らかの傾向
が見られるのだろうか。本論ではこのような視点に立ち、以下の仮説を検証する。
仮説 ある項目でリーダーとしての評価が高い被験者は、そうでない被験者と比較して、リーダー
として好ましい全ての素質を強く備えている。
2節実験手順
本実験は2010年4月から6月までの期間に実施された、大学生を対象とした自己記入式調査である。
被験者は、大学l、3、4年に在学する43名である。性別の割合は、 53%(23名)が男性である。ま
た、 l、4年生がそれぞれ23%(10名)、 3年生が44%(19名)である。
実験の手順は次のように行っている。実験の開始時点で、各被験者に小冊子を配布する。小冊子の
内容を説明する欄では、実際の調査目的とは異なり、職場のリラックスタイムに関する調査であり、
作業をした上で、質問に回答するようにと説明を行っている。その説明に続き、被験者自身が行う職
場を想定した作業を示し、その後でアンケートに回答を記入してもらう形を採用している。職場を想
定した作業では、被験者に対して「商品ラベルのための原稿を書いてください」と説明し、画数の多
い字を4図書くように指示する。この作業は、被験者の得手不得手の差が少なく、また、精神的に適
度のストレスを与える事ができることが明らかになっているために、本実験でも採用している(熊田，
2010)。この作業の後、被験者間で話し合い等は行わず、各自でアンケートに回答してもらい、実験は
終了となる。
質問項目と回答のポイントの解釈は以下の通りである。各項目に対して、どの程度自分に当てはま
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るかを、 6 (そう思う)から 1(そう思わない)までの6段階で回答してもらう。プラスイメージの
理念に関する質問では、そのままのポイントを計算に用いる。マイナスイメージの理念に関する質問
では、逆に 1(そう思う)から 6 (そう思わない)と解釈し直している。質問項目に関しては、質問
用紙(付録Vの質問用紙)にあるように、リーダーに求められ資質を、社会のニーズに応じるという
視点と個人のインセンティブに応えるという視点から捉えなおし、 10個の設問を用いた。
3節実験結果
本実験では、ビジネスの現場で望ましいとされるリーダーの資質をどの程度被験者自身が持ち合わ
せているのかを質問した。その回答に基づき被験者全員に対して因子分析を行う。なお本論分の問題
点としては、一部の被験者にゼミの学生が含まれており、「要求特性」が生じる可能性がある。
表3.1 KMOおよびBartletの検定
Kaiser-Meyer-Olkinの標本妥当性の測度
Bartlettの球菌性検定近似カイ 2乗
自由度
有意確率
.635 
108.803 
45 
.000 
表3.1より、 KMOの値が0.5より大きく、これらの観測変数を用いて因子分析を行うことに意味が
あると判断する。また有意確率.000は有意水準a=0.05より小さいので、観測変数聞に何らかの関連
があると考えられる。
10項目に対して主因子法による因子分析を行った。固有値の変化は3.187、1.933、1.128…というも
のであり、 2因子構造が妥当であると考えられた。因子行列(付録IT)より求めた因子負荷量を
Varimax回転して得られた因子負荷量は表3.2にある通りである。また、二つの因子聞の相聞は.04
と、ほぽ無相闘であった(付録町)。累積寄与率は40.56%であった。
各因子は以下のように解釈された。第l因子は、「環境に配慮したいJI社会貢献にあこがれる」な
ど被験者の社会のニーズに応えたい、社会的存在としてのあり方に配慮したいという項目が高い正の
負荷量を示していた。そこで「社会的関係」因子と命名した。第2因子は「共同作業での人間関係に
不安を感じるJIごみの分別は面倒JI (実験を行った)部屋は居心地が悪い」など個人のインセンテイ
ブに関心を示す項目が高い正の負荷量を示していた。そこで「個人的満足感」因子と命名した。
この因子分析結果に基づき、 Varimax回転後の因子得点を推定することにより、「社会的関係J得点
と「個人的満足感」得点を算出した。
先ほど算出した「社会的関係」得点と「個人的満足感J得点との相関関係を表3.3に示す。「社会的
関係」と「個人的満足感」はほぼ無相闘であることがわかる (r= .04，p < .001)。
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表3.2 因子分析結果
第 l因子 第2因子
社会的関係 個人的満足感
1)道徳的な話に納得 .830" .235 
2)他人に阻慮、 .617 .241 
3)環境に配慮 .609 ".025 
4)社会貢献に憧れる .504 .091 
5) ミスを直したい .465 .099 
6)困っている人に声掛 .464 ".310 
7)利益より大切なこと .434 .079 
8)共同作業に不安 .103 .737 
9)ごみの分別は面倒 .365 .647 
10)居心地が悪い ".398 .493 
因子寄与率 2.631 26.305 
寄与率(%) 1.425 14.250 
注)主因子法、パリマックス回転による。因子負荷0.40以上を太文字とした
衰3.3 社会的関係と個人的満足感との関連
社会的関係
個人的満足感
社会的関係
* p<.001 
個人的満足感
.040 
共通性
.744 
.401 
.371 
.312 
.438 
.226 
.552 
.263 
.554 
.195 
26.305 
40.555 
リーダーシップの差異に関する「社会的関係」得点と「個人的満足感」得点を用いて、グループ内
平均連結法によるクラスタ分析を行い、 4つのクラスタを得た(付録V)。第lクラスタには27名、第
2クラスタには6名、第3クラスタには5名、第4クラスタにはl名の調査対象が含まれていた。 x2
検定を行ったところ、有意な人数比率の偏りが見られた (X 2 = 42 . 128 ，df = 3 ，pく.001)。
次に、得られた4つのクラスタを独立変数、「社会的関係」と「個人的満足感」を従属変数とした分
散分析を行った(付録百)。その結果、「社会的関係」と「個人的満足感」ともに有意な群間差が見ら
れた(社会的関係:F(3，35) =44.683，p < .001，個人的満足感:F(3，35) = 17.941，p < .001)。実験の
結果、第lクラスタは社会的関係に関心があり、個人的満足感にはそれほど関心を示していない。第
2クラスタは、社会的関係よりも個人的満足感により高い関心を示している。第3クラスタは、社会
的関係には比較的関心を示すが、個人的満足感にはそれほど関心を示していない。第4クラスタは、
社会的関係と個人的満足感のどちらにも低い関心を示していた。
つまりあらゆる項目で高得点を得る被験者は見られなかった。一方で、被験者が高い得点を得る項
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目には2つの傾向が見られた。従って、あらゆる項目で高得点を得ると仮定した仮説は棄却される。
4節考察
実験の結果、リーダーシップの因子には社会的関係に関連するものと個人的満足感に関連するもの
とがあることが明らかになった。この二つの因子の存在は、現在のリーダーシップにおける問題と照
らし合わせて、どのようなことを示唆しているのだろうか。そこで本節では、本実験の結果見られた
このような因子のバランスの差異が、ビジネスにおいてどのような意味を持つのかを考察してみたい。
この半世紀、リーダーシッブに関する研究では、「これが一流のリーダーである」というスタイル、
特性、資質を探ろうとしてきた。研究の結果、共通の特徴、特性、スタイ jレ、スキルは見出せず、ま
た理想的なリーダーシップに不可欠な資質を特定するには至っていない (Sims，George， McLean， & 
Mayer (2007)によれば、 125人のリーダーにインタピュー調査を行った結果、共通の特徴、特性、ス
タイル、スキルが何一つ見出せなかったという調査結果が報告されている)。このような結論に至る
要因の一つには、マネジメントとリーダ}シップとを混同しているという問題が考えられる。別の言
い方をすれば、企業が追求すべき究極の目的を、理念の実現ではなく、数値の達成であると解釈した
上で、企業内部のある一部の組織の運営を行ったことが原因のーっと考えられている (Zaleznik，
2004)。つまり、企業という組織には、マネジメントとリーダーシップの両方が必要とされているが、
これらの役割が求める資質は、区別すべきものであり、それらを用いる場面は異なってくるという認
識を持つことが必要になると考えられる。
マネージャーとは、数値による業務の管理を行う役割を担っているべきであり、マネジメントとは、
階層とシステムを通じて機能するものであるべきであると言われている (Kotter，1996)。このように
考えるならば、例えば通常のMBAプログラムでは、マネジメントに必要な知識体系を教えることを
主眼としていることが明白になる。マネジメントの仕事とは、業務のプロセスを統制し、合理的かっ
公正に維持することであり、マネジメントでの関心事は、物事がどのようになされるかである
(Zaleznik， 2004)。マネジメント上の目標とは、人間の欲求というよりは、むしろ仕事の必要性から生
じてくるため、代替案の損得勘定を行う、あるいはアメとムチとを使い分ける手段を講じることに置
かれることになる (Zaleznik.2004)。このようなマネジメントのテクニックを、企業が適切な場面に
用い、上手く機能させることができれば、それは非常に経営上の優位へとつながる。しかも、これら
のマネジメントにおけるテクニックは簡単に他の職場、あるいは他のマネージャーに移植することが
でき、他社の成功事例をそのまま模倣することが可能なのである (Charan，2001)。
一方、リーダーシップとは、心的動機付けを行うことであり、理念を行動にうつさせることを目的
としている。これは、リーダーとビジネスパーソンとの対話により実現されるものであり、簡単に他
社の成功事例を自社に移植してくることはできないと考えられている (Zaleznik，2004)。つまり、
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MBAプログラムでは有能なマネージャーを大量に最短期間である一定の質を保証した上で教育する
ことが可能となっているが、一方では、リーダーを育てることが非常に困難を伴うことも明らかになっ
てきているのである (Kotter.1996)。
では、リーダーシップとは、どのようなものなのだろうか。リーダーは、同一性、異質性、あるい
は愛情と憎悪に強く皮応する存在であるべきだとぎれている (Zaleznik.2004)。リーダーの仕事は、
新しいビジョンを伝達 (Communicatingthe Vision)し、部下をエンパワーメントするととだ、と考えら
れるようになって来ているのである (Kotter.1996)。この様な機能を求められようになって来ている
リーダーが示すべきピジョンとは、数字の羅列ではなく、進むべき方向性を明確に差し示したもので
あるべきだとされている (Kotter.1995)。つまり、リ}ダーは人を管理するのではなく、人の心に訴
えかける技術を持っていることが大切なのである (Kotter.1996)。新人のリーダーが抱きやすい幻想、
の一つが、権威でピジネスパーソンのやる気をだすことができるというものである。これはまさに、
マネジメントとリーダーシップとを混同していることから起こる問題である。またこのような考え方
によれば、カリスマ型リーダーはもはや不要であるという論 (Badaracco.2001)にもつながってくる。
カリスマ型リーダーは、トップダウンで意思決定を行う傾向が強く、部下を従わせることを主たる目
的と捉えることが多い。そのため、罰則や報酬を多用する傾向が見られる。このようなカリスマ型の
上司の元では、部下は自ら思考し、自らの意見を持ち、その自らの意見に従って自発的に率先して行
動に移るということが求められる機会は少なくなる。しかしながら、部下が自発的に考え、自発的に
行動しなければ、たとえ部下に対して以前より多くの権限を委譲したとしても、その結果上司が望む
ような成果が得られないというケースも出てくるのである (Hil.2007)。
ビジネスパーソンのモチベーションには2種類あると考えられている (Sims.George. McLean. & 
Mayer. 2007) 0 一つは外発的モチベーションであり、成功を測り、それをインセンテイブとして扱い、
昇進や報償、それによる周囲の認知やステータスを楽しむ、つまり、他者に認められたいというもの
であるという O これに対しもう一方は、内発的モチベーションであり、自分の人生の意味をつかみた
いというものだときれている。そのためには、周囲の人たちの成長を助ける、社会の大儀のために働
く、世界を良くするなどの仕事に携わり、その結果、自分の生き方に満足感を得たいと考えるように
なるという。
大切なのは、ピジネスパーソンの中でこの2つのバランスを図ることである。企業内でもこれら2
つの要素のバランスが悪い場合には、 CEOはきわめて道徳的かっ人道的人物だ、が、組織全体は道徳に
欠けるということが起こりうる。それは例えば部下のインセンティブ体系が、短期の数字だけを強調
している場合、部下の自に映る上司の姿が、自己の保身と給与しか考えていないものならば、部下も
おのずと公正よりも報酬のごとを考えるようになるのは避けられないと考えられている (Andrews.
1989)。
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ビジネスパーソンは、収入、名声、権力、地位などの成功だけでは満足しない。これらに加え、企
業組織の一員として従事する仕事も含め、周囲の世界を理解したいという強い欲求があることを認識
すべきなのである (Sims.George. McLean. & Mayer. 2007)。ピジネスパーソンは、自身の仕事がすば
らしいと思えるとき、一生懸命になれる可能性が高くなるといわれている (Amabile.& Khaire. 2008)。
もしもこのような欲求が満たされない場合には、「自分の人生には何か欠けている」と感じるようにな
り、自分が本当になりたい人聞になれていないと感じ、漠然とした不満を感じるようになると考えら
れている (Sims.George. McLean. & Mayer. 2007)。そこで、リーダーシップの基本となる理念は、リー
ダー自身の人間性を表すような信念であるべきであり、それは例えば「周囲への思いやり」などであ
るべきだと考えられるようになってきている (Sims.George. McLean. & Mayer. 2007)。実際、偉大と
される過去の企業家たちのうち、慈善活動に参加している者は多い (Tedlow.2001)。そして同時に、
彼らのすばらしい人間性が語られ、人々の心の期待を担う存在であったとされている (Kellerman.
2004)。
このように考えるならば、ビジネスにおいてリーダーのすべきことは、ピジ、ネスパーソンに対して
自社の倫理綱領をはっきりさせることであると言われている (Andrews.1989)。その上で、倫理面で
の怠慢や堕落、惰性などが発生した場合には、単に当事者個人であるピジネスパーソンだけの欠点と
して捉えていては問題解決に繋がらない。むしろ、この様な判断を個々のビジネスパーソンがせざる
を得ない状況を作り出した、個々のビジネスマネジメントに問題があるためだと捉えるべきだと考え
られている。
また、理想的なリーダーの仕事は、自分自身がリーダーシップを発揮することに加え、部下の全員
をリーダーにすることであるとも考えられている (Sims.George. McLean. & Mayer. 2007)。つまり、
たとえビジネスの現場においても、リーダー自身が尊重する人間性を重視し、判断の基準として常に
念頭に置くならば、結果としてリーダー自身が自分らしさを表現することになり、この様なリーダー
は、周囲の人聞を刺激するだけでなく、権限を与えて部下もリーダーになるように仕向けることがで
きるようになると考えられている。倫理観というものは、高いところから低いところへ容易に伝わる
ものだといわれており、まっとうな仕事、つまり技術的に優れており、また働き手にとって有意義か
つやりがいがあり、倫理的な方法で遂行されている仕事を、部下は望んでいるのである (Amabile.& 
Khaire. 2008)。
5節結論
ビジネスパーソンのモチベーションを考える際に、周囲との社会的関係と個人的満足とを区別する
ことは重要である。なぜならこのような区別を行うことにより、ビジネスにおけるリーダーシップと
は、明らかにマネジメントとは別の役割を担うべきものであることが明確に見えてくる。部下のピジ
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ネスパーソンが目指す方向性は、向然とリーダー自身が目指す理念と重なっていく。それゆえリー
ダーは、リーダー自身の人間性に裏付けられた理念を、明確に部下に対して説明することが重要になっ
てくるといえる。
実験の結果、リーダーシップ評価の高いグループは、仕事の成功だ、けではなく、人間としての生き
方に関心を示していた。この様な項目を重視するビジネスパーソンは、様々な個人的数値目様だけに
留まらず、周囲に配慮したいが故に生み出される様々な目標をも実現したいという気持ちを持つと考
えられる。一旦ピジネスパーソンがとのような視点から自らの業務を捉えるようになれば、会社側が
日常業務のあらゆる場面に関して、細かい多数の指示を細部に捜って明記して提示する必要はなくな
ると考えられる。むしろ、会社側はピジネスパーソンに対して人間として生きる上で基盤となる数少
ない方向性を示すだけで十分ともいえる。もちろんマネジメント上のテクニックは、企業が数値目標
を達成するために必要なステップをビジネスパーソンに対して具体的に示すものであり、その意味で
は軽視するべきでなく、場合によヮては最も必要なものとなることもあるであろう。しかし数字で表
すことができる仕事の成功だけを、ビジネスパーソンが最も重視し実現すべきものであるとするなら
ば、それは企業にとり、倫理的問題でつまずく可能性を残すことにつながると考えられる。
なお今後の課題としては、本研究では学生のみを被験者としており、将来的にはピジ、ネスパーソン
を被験者とする調査研究が求められる。また被験者数も限られており、より大規模での実験を行う必
要がある。
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付録I 共通性
1 )道徳的な話に納得
2)居心地が悪い
3)環境に西日慮
4)困っている人に芦掛け
5)他人に配慮の余裕なし
6)ミスを直したい
7)ごみの分別は面倒
8)社会貢献!こ憧れる
9)共同作業に不安
10)利益より大切なこと
付録E 説明された分散の合計
因子 初期の固有値
合計 分散の%
1 3.187 31.874 
2 1.933 19.331 
3 1.128 11.280 
4 .937 9.374 
5 .829 8.290 
6 .593 5.926 
7 .437 4.368 
8 .427 4.274 
9 .316 3.158 
10 .213 2.127 
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付録
初期 因子中出後
.622 744 
.434 .401 
.427 .371 
.364 .312 
.501 .438 
.383 .226 
.497 .552 
.310 .263 
.440 .554 
.375 .195 
抽出後の負荷量平方和
累積% 合計 分散の% 累積%
31.874 2.631 26.305 26.305 
51.205 1.425 14.250 40 
62.484 
71.858 
80.148 
86.074 
90.441 
94.715 
97.873 
100.000 ， 
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Scree Plot 
2 345 6 7 8 9 10 
Factor Number 
付録E 因子行列
因子
1 2 
1)道徳的な話に納得 .850 .144 
2)環境に配慮 .603 ー.090
3)他人に田慮の余裕なし ".587 .306 
4)社会貢献に憧れる .511 .036 
5)ミスを直したい .473 .048 
6)利益より大切なこと .440 .031 
7)困っている人に声掛け .428 ー.358
8)共同作業に不安 .182 .722 
9)ごみの分別は面倒 .433 .604 
10)居心地が悪い ".342 .533 
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付録lV 記述統計量と相関係数
平均値
社会的関係
個人的満足感
.0000000 
.0000000 
標準偏差
.92161449 
.86558609 
? ?
?
? ?
?
社会的関係 個人的満足感
社会的関係Pearsonの相関係数 1 .040 
有意確率(両側) .811 
N 39 39 
個人的満足感Pearsonの相関係数 .040 1 
有意確感(両側) .811 
N 39 39 
付録V リーダーシップにおける差異
観測度数N 期待度数N 残基
1 27 9.8 17.3 
2 6 9.8 -3.8 
3 5 9.8 -4.8 
4 1 9.8 -8.8 
合計 39 
検定統計量
カイ 2乗 a
自由度
リーダーシップにおける差異
42.128 
3 
漸近有意確率 .000 
'.0セノレ(0%)の期待度数は 5以下です。必要なセノレの度数の最小値は 9.8です。
記述統計
リーダーシップにおける
差異
標準偏差
.823 
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付録VI 分散分析
記述統計
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??????????? ? ?
一「寸
-.J I 
一十「
一-.J
一一-.J
社会的関係
1 2 3 4 合計
度数 27 6 5 1 39 
平均値 .4247584 一.8211489 一.5262145 3.9105117 .0000000 
標準偏差 .40311542 .65852524 .26888573 .92161449 
標準誤差 .07757960 .26884180 .12024936 .14757643 
平均の 下限 .2652913 -1.5122288 -.8600802 一.2987529
95略イ言 上限 .5812256 -.1300691 .1923487 2987529 
頼区間
最小値 一.27612 -1.93995 .84044 -3.91051 -3.91051 
最大値 1.08558 .20203 一.09675 -3.91051 1.08558 
何人的満足感
1 2 3 4 合計
度数 27 6 5 1 39 
平均値 .0389558 1.1007401 -1.3517350 .8975730 .0000000 
標準偏熟 .6097235 .32526205 .50595533 .86558609 
標準誤差 .11734134 .13278767 .22627010 .13860470 
平均の 下限 一.2022427 .7593985 1. 9799615 一.2805906
95%信 上限 .2801544 1.4420817 .7235085 .2805906 
頼区閑
最小値 1.11725 .82199 -2.03131 .89757 2.0313 
最大値 1.24504 1.59278 .62840 .ー89757 1.59278 
297-
第52巻第1号 2013年10月
分散分析
平方和 自由度 平均平方 F1i直 有志確率
社会的関係
グループ間 25. 594 3 8. 531 44.683 .000 
グ、/レーフo内 6.683 35 .191 
合計 32.276 38 
個人的満足感
グループ間 17.252 3 5. 751 17.941 .000 
グルー プ。内 11. 219 35 .321 
iに:r呈ロ+ 28.471 38 
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質問用紙四
職場におけるリラックスタイムに関して調ベていますの
指示された仕事を行い、質問に答えてください。
仕事1:これは、現在開発している商品のラベルのための原稿です。
左の商品名を、右の空欄にできるだけT寧!こ、4図書き写してください。
商品名:蜘
3 
商品名:倣
2 
4 
金の自分の気盆にs最もよく当てはまると恩うものを一つ選びs盤字を為でかこってくださいg
例 (そう思う 65432 と1がうあ思ZわL命い)
1)道徳的な話を聞いて、「そうだよねえ」と納得するこ
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう思わない)
2)今、この部屋!こいるのは、なんとなく居心、地が悪い。
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない)
3)環境を守るために、自分も何かしたいと思う。
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない)
4)困っている人がいたら「どしたの?Jと声をかけたいと思う。
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない〕
5)他人のζとを考える余裕1まあまり持てなくてもいいと思う。
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない)
6) 自分の仕事のミスを注意されたら、直さなくてはと忠弘
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない)
7)ごみの分別を細かく指示されると、少し商倒だなと感じる。
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない)
8) r仕事を通しての社会貢献JIこは‘なんとなく憧れる。
(そう恩う 6 5 4 3 2 1 そう思わない)
9)この部屋にいる他の人たちと組んで仕事をするとしたら、人間関係がよ手くいくか不安がある。
(そう恩う 6 5 4 3 2 1 そう思わない)
10)仕事をするよでは、利益を上げることよりも大切なことがあると思う。
(そう思う 6 5 4 3 2 1 そう恩わない)
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ここからは、あなた自身についてお答えください。
当てはまるものを一つ選ぴ、丸印をつけてください。
性別 (男性 女性)
学年 ( 1年生 2年生 3年生 4年生 ) 
ご協力をありがとうございました。
-300-
